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一般社員 課長クラス 部長クラス 役員クラス
年齢 短時間勤
務で働く
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1７．４ 
４結びにかえて い者の６つに区分し、それらにみられる共通項や
特徴を描き出そうとした。なお、分析対象の年齢
層が55歳～５９歳といった５０歳代後半層に集中
していることから同じコーホート（出生集団）を
分析できる利点がある点､改めて確認しておきた
い。
対象となった団塊の世代の親の職業についてみ
ると、半数以上が自営などの雇用者以外の地位に
従事していたのであるが､調査対象者のうち自営
業・家族従業員の者は約２割であり、残る約８割
は雇用者である。団塊の世代の出生から初職就職
にかけて大きく世代間での職業移動が進んだこと
というマクロ統計と整合する事実がえられた。
(2)いまこうした団塊の世代に回顧してもらっ
た職業キャリアにみられるイベントについて簡単
これまでの団塊の世代の職業キャリアと高齢期
のキャリアデザインの分析結果を、主要なキャリ
アイベントにそって図ｌのように整理してみた。
この図１をもとに重要な点を要約してみたい。
（１）この章の考察の対象となった団塊の世代と
は１９４７年～１９５１年生まれの人々である。この
章では、こうした団塊の世代が歩んできた職業
キャリアを回顧してもらい、あわせて６０歳以降、
高齢期のライフデザインの見通しについて、調査
時点（2006年１０月）での職業や働き方、到達職
位をベースに、経営者・役員、自営・家族従業
員、大企業・中規模企業正社員、中小企業正社
員、パート等非正規従業員、現在仕事をしていな
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に要約してみたい。まず学校卒業後、希望通りの
初職についたものは35.8％､その初職に満足して
いる者は３～４割といったところである。また初
めて仕事について仕事をする上で必要な知識や技
能の大半は就職先でのＯＪＴや研修で習得した
と回答する一方､学校時代の教育で獲得したと回
答した者はわずか１割に満たない。学校から職業
への移行過程のなかで若者の適職探しが問題と
なっているなかでこの事実の意味するものは小さ
くない。
調査対象者の約6割は転職を経験しており､パー
ト等非正規従業員や中小企業正社員ではこの数値
よりも多く７割～８割強となるが、しかしそれで
も仕事経験の内容を尋ねた結果によれば｢同じ仕
事を経験してきた」「ある特定分野に関連した仕
事をしてきた」という者が多く、経営者・役員や
大企業正社員では７割強、中小企業正社員でも６
割を占めている。いわゆる「転々と職を変える」
というイメージとは遠い。
また仕事に関連した得意なことや「おはこ」の
有無を尋ねた結果によると、全体の約３割が「あ
る」とこたえており、とりわけ経営者・役員や
大・中企業正社員では４割弱～４割強に及ぶ。「お
はこ｣の獲得時期は30歳代前半というものが多い。
さらに調査時点から「最も輝いていたのは何時
か」を回顧してもらったところ、職業による差異
はあるものの多くは「30歳代後半から４０歳代前
半」にかけてという回答結果となった。すなわち
本人の意識からすると、調査時点である５０歳代
後半は､職業キャリアのピークを越えた時点にあ
たっているのかもしれない。
（３）こうして、標本の多様性を捨象したうえ
で、キャリアイベントを太い線でつないで職業
キャリアの筋を描いてみると、図１に記したよう
に、学校卒業→雇用者として初職就職→・・転
職・・→「おはこ」形成→職業能力の練磨→「最
も輝いていた時期」→現在ということになる。だ
がしかし、このことは〈雇用者を中心とする調査
対象者が均質の職業キャリアを辿っていることを
意味するものではない。なにより、調査時点での
職業及び到達職位そのものが、これまでの職業
キャリアの集積の表現物なのであって、そこには
年収水準の高低にそった階層差がみられる。その
階層差はさらに最終学歴の高さ、到達職位の高
さ、「おはこ」の有無とも密接に結びついている
－．こうした点もまた見落とせない。
（４）それでは団塊の世代は、これから迎える
６０歳以降の高齢期の仕事と生活をどのようにデ
ザインしようとしているのか｡高齢期の生活設計
のありように差異をもたらすものには､本人や配
偶者の健康状態、世帯構成と世帯収入、年金の支
給水準と支給時期､希望するライフスタイルなど
いくつもの要因がある。本稿では、このうち職業
とそのキャリア､雇用者の場合は勤務先での雇用
管理のしくみと到達職位に注目して分析を行っ
た。これらはいわば、これまでのキャリア＝「光」
を屈折させ､高齢期のワークとライフの希望スタ
イル＝多様なスペクトラム（図’で記した「①正
社員として働く」から⑦「仕事や活動をしない」
までの選択肢）を生み出す「プリズム」として作
用しているといえるだろう。
職業というプリズムをみると、総じて雇用者と
自営・家族従業員とでは異なり、雇用者では６０
歳代前半は仕事からの引退過程をたどり、６０歳
代後半からはボランティアや活動なしといった新
たなライフスタイルの創造過程として見通されて
いるのに対して、自営・家族では７０歳まで自営
業を営むとする者が主流である。
さらに雇用者の場合は、勤務先の規模や雇用管
理のしくみもプリズムとして作用している。中小
企業正社員より大企業正社員で就労意欲と希望実
現可能性に乏しく、大企業であっても、定年の有
無と継続雇用措置の有無などの複雑な組み合わせ
によって６０歳代前半の就業機会の実現可能性に
差異が生じている。
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図１：職業キャリアと高齢期のライフデザイン
これに加えて雇用者の場合は、到達職位もプリ
ズムの役割を果たしている。正社員としての就労
を希望する者は、一般く課長く部長く役員の順で
高くなり、逆に契約・嘱託や短時間勤務として働
きたい者は一般＞課長＞部長＞役員の順で低くな
ろ。その意味で職業キャリアの到達点の持つ意味
は依然として大きいといわねばならない。
（５）６５歳までの雇用確保の見通しについて団
塊の世代がどうみているか、その現状理解も本稿
の課題の一つであった。これについても職業類型
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とを強く示唆している。
4）この点に関する研究レビューとしては佐藤
（2004）を参照のこと。
5）この６つの職業類型の区分に際しては、①雇用
労働者と経営者や自営業主・家族従業員とは区
別されるという就業形態の統計的区分に加えて、
②同じ雇用労働者でも正社員とパート等の非正
規労働者の間にある様々な差異、さらに③わが
国の労働市場に事実として存在する勤続年数や
賃金等労働条件の企業規模間での格差、といっ
たメルクマールを用いている。
6）ちなみに１９４７年の従業上の地位をみると、自営
業主が24.7％、家族従業員が39.0％、雇用者が
36.3％であったが、１９７５年には自営業主１７．２
％､家族従業員が10.9％､雇用者が71.7％､2003
年には、自営業主が10.4％、家族従業員が４７
％、雇用者が845％となっている（総務省『労
働力調査』各年による)。
7）特定企業で管理職昇進していくようなキャリア
をＸ型と呼び、特定組織内でキャリアを積む場
合でも管理職昇進以外のたとえば専門職型キャ
リアを歩むケースや、特定組織の境界を超えて
（端的に転職）キャリアを歩むケース（これをパ
ウンダリーレス・キャリアと呼ぶ）などがＹ型
キャリアに当てはまる。
8）ここでいう「得意なもの」や「おはこ」をキャ
リア・アンカーということもできるが､そのキャ
リア・アンカーを「自信を持てる技術分野」の
ある者とみなすと、その形成時期はやはり３０歳
代前半期に集中していた｡詳しくは佐藤(2009b）
を参照のこと。
9）６０歳代前半の仕事からの引退過程→６０歳代後半
の仕事以外の生活への移行（＝新たなライフス
タイルの形成過程）に位置する問題は多い。ラ
イフスタイルが仕事を通じて形成された職縁か
ら家族での血縁および地域社会での地縁へとシ
フトしていくなかで、傾向として自営業主より
も雇用労働者にとって、また女性よりも男性に
とって論点となるのは、いかにして職縁一辺倒
のライフスタイルから多縁的な人間関係を築い
による違いがみられた。すなわち、経営者・役員
と自営業主・家族従業員は「特別な措置は必要な
い」という意見が多かった。すなわち措置の必要
性は強くなかった。これに対して、大・中堅企業
正社員や中小企業正社員、さらにパート等非正規
社員はいずれも「定年年齢以降も継続就業する」
というニーズが最も多かった。とりわけ大・中堅
企業正社員ではこの措置へのニーズが最も強かっ
ただけでなく、「定年年齢の延長｣、「賃金や処遇
を見直すこと」といった措置へのニーズもほかの
類型と比べて強かった。翻ってみると、大・中堅
企業正社員におけるこうした措置へのニーズの強
さは､現状でのそうした条件整備の弱さを物語っ
ていろともいえよう。
－注
1）「キャリア志向（CareerOrientation)」とは「職
業的生涯のゆくえに対して個人が思い描く希望
の道筋。広くは、その背景にある職業生活に対
する価値態度まで含む」ものと定義されている
（稲上毅l993p268)。
2）本稿は佐藤厚（2007）に大幅な加筆、修正を施
したものである。調査は、２００６年１０月に実施
され、昭和２２年～２６年生まれの男女３０００人
（男性1791人､女性1209人）を対象にしたモニ
ター調査にて、有効回答者2722人(回収率90.7
％）を得た。サンプリングや調査データ等の詳
細は、佐藤（2007）及び労働政策研究・研修機
構（2007）を参照されたい。ちなみに、団塊の
世代を対象とした同様の調査を2001年にも実施
しているが、２００１年調査とこの２００７年調査の
比較考察についてはSato(2008)を参照されたい。
3）厚労省「改正高齢法に基づく高年齢者雇用確保
措置の実施状況」調査では、平成１８年６月１日
現在、５１人以上企業のうち８４％が、雇用確保措
置を実施済みであるが、そのうち希望者全員を
対象とする継続雇用制度を導入している企業は
約４割となっている。この調査結果は、定年退
職を目前に控えた団塊の世代の就業希望を十分
受け止めるには、現実としてまだ課題が多いこ
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職業キャリアと高齢期の就労見通し
スのとれた「多縁社会」への水路付けを」
『OMNI-Managementオムニ・マネジメント』
１２月日本経営協会ppl2-15
佐藤厚（2007）「職業キャリアと高齢期の就
労見通し」JILPT『｢団塊の世代」の就業と生
活のビジョンに関する調査研究』労働政策研
究報告書Ｎｏ８５
佐藤厚（2009a）「人的資源管理論とキャリ
ア論一統合的枠組み構築にむけて」『生涯
学習とキャリアデザインVOL6』pp71-97
佐藤厚（2009b）「キャリア・アンカーと仕
事意識一技術者を中心に」『法政大学キャ
リアデザイン学部紀要第６号』ppl39-l80
AtsushiSato,2008,ProspectsofEmploymentand 
LifeDesignofDankaiNoSedai,ortheJapanese 
ていくかというものであり、それはここでの論
点の中心に位置するものの一つである。筆者の
小さな試みとして佐藤(2006）を参照されたい。
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